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ABSTRAKT
Termi capital njerëzor ka ngjallur më shumë emocione në botën e kapitalit njerezor se çdo
gje tjetër.Menaxhimi i kapitalit njerëzor është një udhëtim.Aty ku do te fillohet qe në masë
të madhe varen nga informacioni i disponueshëm.Aty ku shkoni do të varet nga ajo që bëni
me atë informacion dhe si jeni në gjendje qe territet ai informacion dhe se si do ta
komunikojnë atë.Ky punim ka dy objektiva kryesore.Së pari, ai vlerëson dhe mat boshllëqet
në stokun e

kapitalit njerëzor në të gjithë botën.Paraqet sesa efektivisht rajonet e

ndryshmepo përmirësojnë stokun e tyre të kapitalit njerëzor, dhe sa kohë do të zgjasë për
vendet në zhvillim të kapin nivelin e tanishëm të kapitalit njerëzor në vendet e
industrializuara.Së dyti, rishikon kontributin e kapitalit njerëzor në rritjen ekonomike, duke
propozuar një metodë dekompozimi për të dhënë llogari të punësimit rritja - e cila ndikohet
edhe nga rritja e kapitalit njerëzor - në shpjegimin rritje në prodhimin e përgjithshëm për
punëtor.Metodologjia e propozuar prezanton rritjen e punësimit në dekompozimin e rritjes
përmes rritjes së punësimit te elasticitetit.Supozohet se me rritjen e kapitalit njerëzor, rritja
e punësimit elasticiteti do të ulet, duke e bërë ekonominë më pak punëtore, duke rezultuar
në rritje më te lartë ekonomike.Metoda e propozuar tregon për rëndësinë e mikro lidhjes
midis kapitalit njerëzor dhe tregut të punës.
.
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HYRJE/ HISTORIKU

Kapitali njerëzorë është një grup i aftësive të individit që ka ndikim te drejtëpërdrejtë në
kthimin ekonomik dhe shoqëror si dhe në potencialin individual të aktivitetit
shoqëror.Perkufizimet e kapitalit njerezor zakonisht theksojnë arsimin, shkathtësite dhe
komponenët e individit qe jo vetëm qe e rrisin efikasitetin e aftësive dhe njohurive, miërpo
e rrisin edhe produktivitetin e tij ekonomik dhe mirëqenien personale dhe sociale.Qëllimi i
këtij hulumtimi është të hulumtojë të gjitha fushat e zhvillimit të kapitalit
njerzorë.Gjithashtu ky hulumtim tregon se zhvillimi i kapitalit njerëzor mund të sjellë një
rritje të produktivitetit, të përmirësojë dhe të ndryshojë aftesiët e punonnjësve dhe ti
edukojë ata për procedurat e duhura për kryerjen e detyrave në perputhje me standartet e
organizuara.Kapitali njerëzor po merr një vëmendje më të madhe me rritjen e globalizimit
dhe gjithashtu ngopjes se tregut të punës për shkak të rënies së fundit në ekonomitë e
ndryshme të botës.Vendet në zhvillim vënë theksin në një zhvillim më të madh të kapitalit
njerëzor drejt përshpejtimit ekonomike duke kushtuar kohë dhe përpjekje të
nevojshme.Kështu që zhvillimi i kapitalit njerëzor është një nga zgjidhjet themelore për të
hyrë në arenën ndërkombëtare.Në mënyrë të veçantë, firmat duhet të investojnë burimet e
nevojshme në zhvillimin e kapitalit njerëzor të cilat kanë një ndikim të madh në
performance.Pra çfarë është kapitali njerëzor?Termi ka ngjallur më shumë emocione në
botën e kapitalit njerezor se kushdo tjetër.Ne njerën anë perkrahësit e saj e cilesojnë atë si
një menyrë revolucionare per të menaxhuar njerezit, per të i trajtuar ata si pasuri dhe jo
vetëm si kosto.Nga ana tjetër, ata të cilët nuk e perkrahin këtë mendim thonë se kjo është
vetëm si trillim i kapitalit njerëzor.Disa praktikues po perqafojnë sfidën me entuziazëm
ndërsa të tjerët mbeten të hutuar nga një sërë mjetesh dhe teknikash, si dhe nevojes per të
pasur të paktën një njohuri kaluese me numrat.Edhe vetë fraza ‘’Kapital njerëzor’’qon në
një debat të nxehtë në njeren anë me ata që besojnë se dehumanizon njerëzit e ndërmarrjes
dhe tek ana tjetër që besojnë që më në fund kjo i vendosë njerëzit në anën e duhur të
bilancit.Kapitali njerëzor është këtu per të qendruar dhe tani është pranuar si nje perkufizim
i zakonshëm dhe i rëndësishëm i të gjithë njerëzve apo individëve të cilët kanë elemente
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dhe kanë vlerë jo-materiale.Vlera e paprekshme po rritet gjithnjë e më me shumë rendësi
pasi që vetë egzistenca e shumicës së organizatave tona varet nga afëtsia jonë per të
inovuar, per të kapur mbështetjen e të tjerëve, për të krijuar markën tonë si dhe per t’iu
pergjigjur një tregu në ndryshim të vazhdueshëm.E gjitha kjo varet nga njerëzit dhe marrja
me e mirë e vendimeve nga ata varet nga të kuptuarit se qfarë i motivon ata që të kryejnë
pune ne menyrë që të japin një shërbim të jashtëzakonshëm për klientët, dhe per ti drejtuar
ata që të fitojnë atë se qfare iu nevojitet apo atë se qfarë ata dëshirojnë.Pa këto
informacione, menaxherët duhet të marrin vendime kryesisht në injorancë të ndikimit që
mund të kenë këto vendime në performancën e njerëzve.Koncepti i kapitalit njerëzor ka të
bëjë me vlerën e shtuar që njerëzit ofrojnë në organizata.Kapitali njerërzor është një
element i rëndësishem i pasurive jo materiale të një organizate. Pasurite e tjera jo materiale
perfshijnë të drejtat e një autori, marredhëniet me klientët, markat dhe imazhin e
kompanisë.Të gjitha këto por veqanërisht njohuria, imagjinata, dhe krijimëtaria e
punonnjësve, janë po aq kritike për suksesin e biznesit, sikurse aktivitetet e
‘’vështira’’.Rëndësia e pasurive njerëzore shpjegon se pse është e rëndësishme të matni
vlerën e tyre si një mjet për të vlerësuar se sa mirë perdoren si dhe per të treguar se qfarë
duhet të bëhet per t’i menaxhuar ato edhe në menyrë me efektive.Koncepti i kapitalit
njerëzor është parë me i dobishëm si një koncept urimi që është ai që percakton lidhjen
midis praktikave të ndryshme te burimeve njerëzore dhe performancës së biznesit në
aspektin e aseteve dhe jo në procesin e biznesit. Pra këtu theksohet në veqanti se kapitali
njerëzor është në një masë të madhe jo standardizues, i heshtur, dinamik, i varur nga
konteksti dhe i meshiruar nga njerëzit.Kapitali njerezorë perbëhet nga burimet e
paprekshme, burimet që punetorët sigurojnë per punëdhënësit e tyre.Ai perfaqëson faktorin
njeërzor në organizatë; intelegjencën, aftësite dhe ekspertizën e kombinuar qe i japin
organizatës kompetencat e saj dalluese.Elementet e organizaëts janë ato te cilat kanë aftësi
që te mesojnë, te ndryshojnë, te përtrijnë, dhe të sigurojnë shtytjen krijuese e cila nëse
motivohet si duhet mund të siguroje mbijetesën afatgjatë te organizatës.Kapitali njerëzor
nuk është në pronësi të organizatës por njerëzit sjellin kapitalin njerëzor ne organizatë edhe
pse me pas ai zhvillohet vetëvetiu nga përvoja dhe trajnimi i komponentave që njerezit
posedojne: aftësi te lindura, sjellje dhe energji personale dhe keto elemente përbëjnë
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kapitalin njerëzor që ata e sjellin në punën e tyre.Dhe jane ata, jo punëdhënësit e tyre që
zotërojne këtë kapital dhe vendosin se kur, si dhe ku do ta kontribuojnë atë.Me fjalë të tjera
ata mund të bëjnë zgjedhje.Puna është një shkëmbim i dyanshem i vlerës, jo një shfrytëzim
njëaneshëm i një aktivi nga pronari i tij.Menaxhimi I burimeve njerëzore është thelbësor
për suksesin e organizatave sepse kapitali njerëzor ka cilësi të caktuara që e bëjnë atë të
vlefshme.
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2

SHQYRTIMI I LITERATURES

2.1 Perkufizimi i burimeve njerezore dhe performances se firmes
Sipas (Schultz, TH, 1993) termi "kapital njerëzor" është përcaktuar si një element kyç në
përmirësimin e aseteve dhe punonjësve të firmës për të rritur produktivitetin dhe
mbështetjen e avantazhit konkurrues.Për të mbështetur konkurrencën në organizatë, kapitali
njerëzor bëhet një instrument qe përdoret për të rritur produktivitetin.Kapitalet njerëzore i
referohen proceseve që kanë të bëjnë me trajnimin, arsimin dhe të tjera iniciativa
profesionale për të rritur nivelet e njohurive, shkathtësive, aftësive, vlerave dhe aseteve
shoqërore te një punonjësi i cili do të çojë në kënaqësinë dhe performancën e punonjësit,
dhe përfundimisht në nje firmë fitimprurese.

Menaxhimi i kapitalit njerëzor është përshkruar nga kontabiliteti për forcën njerëzore si një
qasje strategjike për njerëzit si dhe menaxhim i cili përqendrohet në qeshtje që janë
thelbësore per suksesin e organizatës dhe si një qasje strategjike të një niveli të lartë që
kërkon në mënyre sistematike të matë, analizojë, cilësoj, sesi politikat dhe praktikat e
njerëzve krijojnë vlera (Elias, J, 2002) deri më tani është në përcaktimin e lidhjes midis
kapitalit njerëzor dhe strategjisë së biznesit.Një qasje e kapitalit njerëzor nënkupton që në
një strategji realiste biznesi duhet të informohet nga kapitali njerëzor.Me fjalë të tjera, si
mund të ndjekë një biznes një strategji që nuk është duke marrur parasysh kapacitetin e të
gjitha burimeve të disponueshme, përfshirë ato njerëzore?
Menaxhimi i kapitalit njerëzor meret me matje por ka edhe më shumë tek ajo sesa kaq.Siç
komentoi ( Brown, D, 2006), ndihmës Drejtori i CIPD në 2006: ‘Menaxhimi i kapitalit
njerëzor nuk ka të bëjë kryesisht me matje.Ketu bëhet fjalë për krijimin dhe demonstrimin e
vlerës që kane njerëzit e mëdhenj dhe menaxhimi i njerëzve të mëdhenj shtojnë një
organizatë që të arrij fitimin e saj. ' (Donkin, R, 2005) beson se forca organizative e
menaxhimit të kapitalit njerëzor shtrihet në tre fusha: ‘zhvillimin dhe zbatimin e masave
përkatëse, si sasiore ashtu edhe cilësore; mbledhjen dhe interpretimin e rezultateve; duke
shfrytëzuar këtë informacion për avantazh strategjik.
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Koncepti i kapitalit njerëzor ka të bëjë me njerëzit me vlerë të shtuar qe parashikonë
organizata, eshtë thënë mirë nga (Anon., 2004) se si është kapitali njerëzor që është
diferencuesi për organizatat dhe baza aktuale për avantazhin konkurrues ”.Teoria e kapitalit
njerëzor,siç thuhet nga (Smith, WM , 1997)‘koncepton qe punëtorët duke mishëruar një
grup aftësish që mund të i zhvillojne ata për punëdhënësit.Njohurite dhe aftësite që ka një
punëtor - të cilat vijnë nga arsimi dhe trajnimi duke përfshirë trajnimin që sjell përvoja –
gjenerimi i stokut i cili ështe caktuar për kapitalin prodhues.
(Rastog, R, 2000) deklaroi se kapitali njerëzor është një kontribut i rëndësishëm për
organizatat veçanërisht për përmirësimin e vazhdueshëm të punonjësve kryesisht në
njohuri, shkathtësi dhe aftësi.Kështu, përkufizimi i njeriut kapitali është referuar si
"njohuritë, aftësitë, kompetencat dhe atributet e mishëruara në individët që lehtësojnë
krijimin e mirëqenies personale, sociale dhe ekonomike "(Organizata për Bashkëpunim
Ekonomik dhe Zhvillimi ose OECD, 2001:18).
Mjedisi i vazhdueshëm i ndryshimit të biznesit kërkon që firmat të përpiqen për
konkurrencë superior të krijojnë avantazhe përmes planeve dinamike të biznesit të cilat
përfshijnë kreativitetin dhe inovativitetin.Kjo është në thelb e rëndësishme për
qëndrueshmërinë e tyre afatgjatë.Pa dyshim, roli i burimeve njerëzore luan një rol të
rëndësishëm në rritjen e konkurrencës së firmave (Barney, JB, 1995).Në një shikim, u
kryen studime substanciale mbi njerëzit kapitali dhe implikimet e tyre në performancën e
fortë ishin mbuluar gjerësisht dhe padyshim, kapitali njerëzor rritja do të rezultojë në një
konkurrencë më të madhe dhe performancë te mire (Guthrie, n.d.).
Në lidhje me këtë, përkufizimi i performancës së firmës mund të ndryshojë nga njëri në
tjetrin.Megjithatë mund të paraqiten disa përkufizime të qarta të performancës së fortë në
kontekstin e rritjes së kapitalit njerëzor.Në disa raste, masat e performancës financiare si
përqindja e shitjeve që rezultojnë nga produkte të reja,rentabilitetin, kapitalin e punësuar
dhe kthimin e aktiveve (ROA) ( (Hsu, S, 2007).Përveç kësaj, kthimi nga investimi (ROI), të
ardhurat për aksion (EPS) dhe të ardhurat neto pas tatimit (NIAT) gjithashtu mund të
përdoren si masat e performancës financiare (Grossman, M, 2000).
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Është interesante se hulumtuesit kanë tendencë për të vënë në pikëpyetje treguesit e
kontabilitetit menaxherial ndaj masave financiare në gjashtë dimensione; 'kompensimi i
punëtorëve ' (shpenzimet e kompensimit të punëtorëve të ndara me shitjet); 'cilësi' (numri
gabimeve në prodhim); 'tkurrje' (p.sh. humbja e inventarit, defektet, kthimi I
shitjeve); 'produktiviteti' (shpenzimet e pagave të ndara sipas
prodhimit); 'operativ(shpenzimet totale operative të ndara me shitjet) ( (Wright, R,
2005).Nga ana tjetër, performance e firmes gjithashtu mund të matet duke përdorur 'qasjen
e perceptuar të performancës' (gjithashtu e referuar si masa subjektive e performancës) ku
Likert-like scaling përdoret për të matur performancën e fortë nga lart.
2.1

Teoria e kapitalit njerëzor

Teoria e kapitalit njerëzor është e rrënjosur nga fusha e teorisë së zhvillimit
makroekonomik (Schultz,1993).Libri klasik i (Becker, T, 1993)Capital Njeriut:Një analizë
teorike dhe me të veçantë e referuar arsimit, ilustron këtë fushë.Becker argumenton se ka
lloje të ndryshme të kapitaleve që përfshijnë shkollimin, një kurs trajnimi kompjuterik,
shpenzimet për kujdesin mjekësor.Dhe në fakt, leksione nëvirtytet e përpikërisë dhe
ndershmërisë janë gjithashtu kryeqyteti.Në kuptimin e vërtetë, ata përmirësojnë shëndetin,
rrisin fitimet ose shtojnë për vlerësimin e një personi për letërsinë gjatë gjithë
jetës.Rrjedhimisht, ajo është plotësisht në përputhje me kapitalin njerezor.

Nga perspektiva e teorisë ekonomike klasike, kapitali njerëzor e konsideron punën si mall
që mund të tregtohet në aspektin e blerjes dhe shitjes.Kjo teori klasike përqendrohet shumë
në shfrytëzimin e punës me kapital.Megjithatë, ndryshe nga kuptimi i lidhur tradicionalisht
me termin e punës, kapitali njerëzori i referohet njohurisë, ekspertizës dhe aftësisë që
grumbullohet përmes edukimit dhe trajnimit.Theksuar qendrimit social dhe ekonomik të
teorisë së kapitalit njerëzor, (Becker, T, 1993)vuri në dukje më të mirën e të gjithë kapitalit
është ai investim në qeniet njerëzore.Becker dallon kryeqytetet njerëzore specifike të firmës
nga qëllimet e përgjithshme te kapitalit njerëzor.Shembuj të kapitalit njerëzor specifik të
firmës përfshijnë ekspertizën e fituar përmes arsimit dhe trajnimin në sistemet e
informacionit të menaxhimit, procedurat e kontabilitetit, ose ekspertizë të tjera specifike për
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një firmë të veçantë.Kapitali njerëzor me qëllim të përgjithshëm është njohuria e fituar
përmes arsimimit dhe trajnimit në fushat me vlerë për një shumëllojshmëri të firmave të
tilla si aftësi të përgjithshme në zhvillimin e burimeve njerëzore.Pavarësisht aplikimit,
Beckere konsideron arsimin dhe trajnimin si investimi më i rëndësishëm në kapitalin
njerëzor.
2.1.1 Modeli i teorise se kapitalit njerezore (Swanson 2011)

Lidhja 1: përfaqëson konceptin e funksioneve të prodhimit siç zbatohet në arsim dhe
trajnim.Çelësi supozimi që qëndron në themel të kësaj marrëdhënieje është që investimet në
arsimin dhe rezultatet e trajnimit janë rriturtë mësuarit.
Marrëdhënia 2: paraqet marrëdhëniet e kapitalit njerëzor midis të mësuarit dhe rritjes së
produktivitetit.Çelësi supozimi që qëndron në themel të kësaj lidhjeje është se rritja e të
nxënit, në të vërtetë, rezulton në një produktivitet të rritur.
Marrëdhënia 3: përfaqëson marrëdhëniet e kapitalit njerëzor midis rritjes së produktivitetit
dhe rritjes së pagave dhe fitimet e biznesit.Supozimi kyç që qëndron në themel të kësaj
marrëdhënie është se produktiviteti më i madh, në fakt, rezultojnë në paga më të larta për
individët dhe të ardhurat për bizneset.Si përfundim, kapitali njerëzor bën qe te kontribuojnë
në avantazhet organizative dhe fitimet.Gjithë vazhdimësia e kapitalit njerëzor të
përfaqësuar vlerësohet duke përdorur analizën e kthimit në investime ose analiza kostopërfitim.Teoria e kapitalit njerëzor është një agjent i rëndësishëm për rritjen e performancës
së firmës.
2.2

Marrëdhënia midis kapitalit njerëzor dhe performancës së firmës

Kapitali njerëzor fokusohet në dy komponentë kryesor, të cilët janë individët dhe
organizata.Koncepti është përshkruar më tutje nga (Garavan, TH, 2014)) që kapitalet
njerëzore kanë katër atribute kryesore si vijon:
1. Fleksibiliteti dhe përshtatshmëria
2. Zgjerimi i kompetencave individuale
3. Zhvillimi i kompetencave organizative dhe
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4. Punësueshmëria individuale.
Ajo tregon se këto atribute nga ana gjenerojnë shtimin e vlerave dhe rezultateve
individuale si dhe organizative.Ka gjetje të ndryshme që përfshijnë njerëzit kapitalin me
performancë më të lartë dhe përparësi konkurruese të qëndrueshme (Noudhaug, O,
1998)më i lartëangazhimi organizativ dhe mbajtjes organizative.Prandaj, të gjitha këto
debate kryesisht përqendrohen në performancën individuale dhe organizative.
Nga niveli individual, (Montgomery, C, 1995) tregojnë se rëndësia e njeriut kapitali varet
nga shkalla në të cilën ajo kontribuon në krijimin e një avantazhi konkurrues.Nga një
situatë ekonomike, kostot e transaksioneve tregojnë se firma fiton një avantazh konkurrues
kur ato zotërojnë burime specifike të firmës që nuk mund të kopjohen nga rivalët.Kështu,
me rritjen e veçantisë së kapitalit njerëzor,firmat kanë stimuj për të investuar burime në
menaxhimin e saj dhe për të ulur rreziqet dhe për të përfituar potencialet
produktive.Prandaj, individët duhet të rrisin aftësitë e tyre të kompetencës në mënyrë që të
jenë konkurruese ne organizatat e tyre.
Teoria e kapitalit njerëzor ka pësuar një zhvillim të shpejtë.Brenda zhvillimit të saj
vëmendje me e madhe i është kushtuar aspekteve të trajnimit.Kjo është shumë e lidhur me
perspektivën individuale.Kapitali Njerëzor, investimi kapital është çdo aktivitet që
përmirëson cilësinë (produktivitetin) e punëtorit.Prandaj, trajnimi është një komponent i
rëndësishëm i investimeve të kapitalit njerëzor.Kjo i referohet njohurisë dhe trajnimit të
kërkuar dhe i nënshtruar nga një person që rrit aftësitë e tij ose të saj në kryerjen e
aktiviteteve të vlerave ekonomike.Disa literatura të kohëve të fundit tregojnë rëndësinë e
trajnimit.Në çdo rast, është e përshtatshme të theksohet se mungesa e trajnimit të fuqisë
punëtore lidhet me konkurrencën e ulët (Green, D, 1993).Nga ana tjetër, një kapital më i
madh njerëzor stoku është i lidhur me produktivitet më të madh dhe paga më të larta.Po
kështu, është lidhur edhe trajnimi, jetëgjatësia e kompanive dhe tendenca më e madhe për
biznesin dhe rritjen ekonomike.Përveç kësaj, (Doucouliagos, CH, 1997) ka vënë në dukje
kapitalin njerëzor si një burim jo vetëm për të motivuar punëtorët dhe për të rritur
angazhimin e tyre, por edhe për të krijuar shpenzime në R&D dhe përfundimisht të hapë një
rrugë për gjenerimin e njohurive të reja për ekonominë dhe shoqërinë në
përgjithësi.Gjithashtu, për bizneset e vogla është një aset i vlefshëm, i cili lidhet pozitivisht
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me ecurinë e biznesit.Së fundi, investimi në trajnim është të formojnë një perspektivë
personale dhe sociale.
Nga niveli organizativ, kapitali njerëzor luan një rol të rëndësishëm në planifikimin
strategjik per të krijuar avantazhe konkurruese.Pas punës së (Snell, SA, 1999)) ai deklaroi
se njeriu i një firme kapitali ka dy dimensione të cilat janë vlera dhe unike.Firma tregon se
burimet janë të vlefshme kur ato lejojnë përmirësimin e efektivitetit, shfrytëzimin e
mundësive dhe neutralizimin e kërcënimeve.Në kontekstin e menaxhimit efektiv, vlera
fokusohet në rritjen e fitimeve në krahasim me kostot e lidhura.Në këtë kuptim, kapitali
njerëzor i firmës mund të shtojë vlerë nëse kontribuon në uljen e kostove, të sigurojë
rezultate më të larta.
2.2.1 Globalizimi
Globalizimi i referohet tendencës së firmave per të zgjeruar shitjet ose prodhimin e tyre ne
tregjet e reja jashtë vendit, dhe per bizneset kudo. Shkalla e globalizimit ne vitet e kaluara
nuk ka qene asgjë me pak se sa fenomenale. Per shembull, vlera totale e U.S nga importet
dhe eksportet u rriten nga 907 miliard dollarë në 1991 ne 1.4 trilion dollarë.Prodhimi po
globalizohet gjithashtu, pasi prodhuesit në të gjithë botën vendosin lehtësira prodhuese ku
ato do të jenë më te dobishme.Nje globalizim i tillë ka rritur shumë konkurencen
globale.Ne të gjithë firmat botërore që me parë konkuruan vetëm me firmat vendore nga
linjat ajrore deri tek automobilistet deri tek bankat, tani perballen me aksione të mëdha ne
tregun ne Evrope.Siq thotë një ekspert nderkombëtar i afarizmit,“Perfundimi është se
integrimi në rritje i ekonomisë se veshur në një treg të vetem dhe të madh po rrit
intensitetin e konkurencës në një gamë te gjerë të industrive te prodhimit dhe te
sherbimeve”.Menaxhimi i burimeve njerëzore është zgjeruar dhe ka lëvizur përtej
administrimit të thjeshtë të veprimtarive tradicionale të punësimit, marrëdhënieve të punës,
kompensimit dhe përfitimeve.Sot menaxhimi i kapitalit njerezor është shumë më e
integruar si në menaxhim ashtu edhe në procesin e planifikimit strategjik të organizatës.Një
arsye për këtë rol të zgjeruar është se mjedisi organizativ është bërë shumë më i larmishëm
dhe kompleks.Krahasuar me një fuqi punëtore të dominuar historikisht nga meshkujt e
bardhë forca e sotme e punës është shumë e larmishme dhe parashikohet të bëhet më e
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tillë. Diversiteti në forcën e punës përfshin shumë dimensione të ndryshme, duke përfshirë
seksin,

racën,

origjinën

kombëtare,

moshën

e

fesë,

orientimin

seksual

dhe

paaftësinë.Diversiteti në vendin e punës paraqet sfida të reja dhe të ndryshme për të gjithë
menaxherët.
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Me poshtë do të parashtrojmë disa nga sfidat kryesore të burimeve njerëzore me të cilat
ballafaqohen menaxheret në kompanitë e tyre.
3.1

Pytetja kerkimore:

Sa i kushtojnë rendësi menaxherët e ndërmarrjeve burimet njerëzore të organizatës?
Ky hulumtim do të testohet në bazë të hipotezave të ndërtuara.
3.1.1 Hipotezat kryesore të këtij punimi janë:
H1: Në qoftë se menaxheret e organizatës i kushtojnë rëndësi burimeve njerëzore atëhere
do të kishte ndikim pozitiv.
H0: Ne qofte se menaxheret e organizates nuk i kushtojnë rëndësi burimeve njerëzore
atëhere kjo do të kishte ndikim negativ.
3.2

Rekrutimi dhe përzgjedhja:

Gjetja e një kandidati të përshtatshëm për punën nga një numër i madh aplikantësh është
një problem themelor për menaxherin e burimeve njerëzore.Ata duhet të bëjnë ndryshime të
përshtatshme kohë pas kohe në procedurën e përzgjedhjes dhe të shohin se kandidati është
në varësi të përmbushjes së kërkesave të punës.Nëse kërkohet, kandidatit duhet të pajiset
me trajnime për të marrë rezultate cilësore.Rekrutimi përfshin kërkimin dhe tërheqjen e një
grupi njerëzish nga të cilët mund të zgjidhen kandidatet të kualifikuar për vendet e lira të
punës. Shumica e organizatave kanë një funksion rekrutimi (ose siç quhet ndonjëherë,
punësim) i menaxhuar nga departamenti i burimeve njerëzore.Në një epokë kur fokusi i
shumicës së organizatave ka qenë drejtimi në mënyrë efikase dhe efektive e organizatës,
rekrutimi i personit të duhur për punë është një përparësi kryesore.Menagjimi i kapitalit
njerezor ilustron një program krijues të rekrutimit.Madhësia e përpjekjes për rekrutimin e
një organizate dhe metodat që do të përdoren në atë përpjekje për rekrutim përcaktohen nga
procesi njerëzor i planifikimit të burimeve dhe kërkesat e punëve specifike që duhet të
plotësohen,kërkesat tejkalojnë kërkesat neto të burimeve njerëzore, organizatat zakonisht
perpiqen në mënyrë aktive te gjejne kandidatet e duhur.Rekrutimi i suksesshëm është i

11

vështirë nëse punët që duhet të plotësohen janë rekrutë vagonësh të përcaktuara me detyra
të reja.Pavarësisht nëse puna që duhet të mbushet ka ekzistuar apo kërkesat e krijuara
rishtazi duhet të përcaktohen sa më saktë qe të jetë e mundur për rekrutimin organizatat
kanë mundësi të tjera përveç rekrutimit të punonjësve të rinj për të realizuar punën.Disa nga
këto mundësi përfshijnë përdorimin e punonjësve të përkohshëm, ofrimin e punonjësve
ekzistues jashtë orarit të punës, nënkontraktimin e punës në një organizatë tjetër ,kjo qasje
është përdorur gjithashtu në projekte ndërtimi ose projekte që kanë një periudhë të caktuar
kohore për kompletimin dhe marrjen me qira të punonjësve.
3.3

Stabiliteti emocional dhe fizik i punonjësve:

Sigurimi i pagave dhe rrogave për punonjësit nuk është e mjaftueshme në botën e sotme.
Menaxheri i burimeve njerëzore duhet të mbajë ekuilibrin e duhur emocional të të
punësuarve. Ata duhet të përpiqen të kuptojnë qëndrimin, kërkesat dhe ndjenjat e
punonjësve, dhe t'i motivojnë ata sa herë që të kërkojnë. Për të maksimizuar motivimin
midis forcës së shumëllojshme të punës së sotme, krijuesit e politikave të menaxhimit te
kapitaleve njerezore duhet të mendojnë për sa i përket fleksibilitetit qe burrat kane më
shumë rëndësi sesa gratë.Në të kundërt, mundësia për të mësuar, orët e përshtatshme të
punës dhe marrëdhëniet e mira ndërnjerëzore janë më të rëndësishme për gratë sesa për
burrat.Menaxhimi I kapitaleve njerezore duhet të pranojë se ajo që motivon një fëmijë
dentar që punon me kohë të plotë për të mbështetur familjen e saj mund të jetë shumë e
ndryshme,vijnë nga nevojat e një punonjësi të ri, të vetëm, me kohë të pjesshme ose një
punonjës të moshuar që është duke punuar për të plotësuar të ardhurat e
pensionit.Punonjësit kanë nevoja dhe qëllime të ndryshme personale, të cilat ata shpresojnë
t'i plotësojnë me kënaqësinë e tyre.Ofrimi i llojeve të ndryshme të shpërblimeve për të
përmbushur këto nevoja të ndryshme mund të jetë shumë motivuese për punonjësit.Ne
kemi parë disa nga këto më parë.Për shembull, përfitimet miqësore dhe programet fleksibile
të punës janë një përgjigje ndaj shumëllojshmërive.Përshembull, studimet na tregojnë se të
kesh autonomi në punët e tyre nënë beqare me dy licenca të departamentit në nevojë për një
forcë të larmishme pune.Motivimi i një force pune të larmishme gjithashtu nënkupton që
politikat e Menaxhimit te kapitalit njerezor duhet të jenë të lehta duke qenë të vëmendshëm
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të dallimeve kulturore.Teoritë e motivimit që i referohemi u zhvilluan kryesisht nga
psikologë amerikanë dhe u vërtetuan nga punëtorët amerikanë.Prandaj, këto teori duhet të
modifikohen për kultura të ndryshme.
3.4

Bilanci midis menaxhmentit dhe punonjësve:

Plani i kompanisë për mënyrën se si do të balancojë pikat e forta dhe të dobëta të saj të
brendshme me mundësi dhe kërcënime të jashtme në mënyrë që të ruajë një avantazh
konkurrues, ishte tradicionalisht një punë kryesisht për menaxherët (linjën) operues të
firmës. Kështu, presidenti dhe stafi i tij ose i saj mund të vendosin të hyjnë në tregje të reja,
të lëshojnë linja produkti ose të fillojnë një plan pesë-vjeçar për uljen e kostove.Atëherë ai
ose ajo do të linte pak a shumë implikimet e personelit të këtij plani (punësimin ose
pushimin e punëtorëve të rinj, punësimin e firmave të vendosjes për ata që u pushuan nga
puna, dhe kështu me radhë) për t'u realizuar nga menaxhimi i kapitalit njerezor.Ndryshimi i
mrekullueshëm në rolin e kapitalit njerezor sot është përfshirja e tij në zhvillim.Sot gjërat
kanë ndryshuar.Strategjitë varen gjithnjë e më shumë nga forcimi i konkurrencës
organizative dhe nga roli qendror.Ne kemi parë që në një mjedis industrial me ndryshim të
shpejtë, globalisht konkurrues dhe të orientuar drejt cilësisë, shpesh janë punonjësit e
firmës-burimet njerëzore të saj- të cilët ofrojnë çelësin konkurrues. Kështu që tani është
gjithnjë e më e zakonshme përfshirja e kapitalit njerezor në fazat më të hershme të
zhvillimit dhe zbatimit të planit strategjik të firmës, në vend se të lejohet ndërtimi i kapitalit
njerezor të ekipeve të angazhuara të punës, dhe këto e vendosin kapitalin njerezor në një
reagim ndaj tij.Menaxheri i burimeve njerëzore ka përgjegjësinë për të balancuar interesin e
menaxhmentit dhe punonjësve.Fitimet, angazhimi, bashkëpunimi, besnikëria dhe sinqeriteti
janë faktorët që priten nga menaxhmenti, ndërsa pagat më të mira dhe, siguria, kushtet e
shëndetshme të punës, zhvillimi i karrierës dhe puna pjesëmarrëse janë faktorët që priten
nga punonjësit e menaxhmentit.
3.5

Trajnimi, Zhvillimi dhe Kompensimi:

Ekzekutimi i planifikuar i programeve të trajnimit dhe programeve të zhvillimit
menaxherial duhet të ndërmerret për të mprehur dhe rritur aftësitë dhe për të zhvilluar
njohuritë e punonjësve.Kompensimi në formën e pagës, bonusit, kompensimeve, stimujve
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dhe parakushteve duhet të paguhet sipas performancës së njerëzve.Një fjalë ose letër
vlerësimi duhet të jepet gjithashtu, nëse disa prej tyre kanë bërë punën e tyre përtej
pritshmërive për të mbajtur moralin e tyre.Programi i trajnimit i vitit të parë për anëtarët e
stafit profesional të një firme të madhe kombëtare të kontabilitetit përbëhet nga seminare në
klasë dhe trajnime në vend të punës.Objektivat e trajnimit janë të sigurojnë që personeli i ri
të mësojë konceptet dhe procedurat themelore të auditimit dhe të zhvillojë aftësi teknike,
analitike dhe komunikuese që, me përvojë dhe trainim të mëtejshëm, do t'i ndihmojnë ata të
arrijnë potencialin e tyre maksimal me organizatën.Trajnimi në klasë përdoret për të
prezantuar koncepte dhe teori të zbatueshme për mjedisin e punës.Ai përbëhet nga tre
seminare dy-ditore dhe dy tre-ditore të prezantuara në intervale të ndryshme gjatë vitit të
parë të anëtarit të stafit.Megjithëse anëtarët e rinj të stafit marrin këtë trajnim special,
përvoja aktuale e punës është mjeti kryesor me të cilin ata zhvillojnë aftësi të shumta të
nevojshme për t'u bërë auditorë të mirë.Ekipet e mbikëqyrura nga anëtari i vjetër kryejnë
pjesën më të madhe të auditimeve të firmës.Ky individ është përgjegjës për kryerjen e
rishikimit dhe përpilimin e raporteve të kërkuara.Normalisht ekipet mblidhen në bazë të
disponueshmërisë së anëtarëve.Për këtë arsye, një auditor i vjetër mund të jetë i nënshkruar
një ose më shumë punonjës të vitit të parë për një ekip që duhet të marrë një detyrë
komplekse.Për shkak se auditorët e vjetër vlerësohen mbi produktivitetin, vëmendja e tyre
zakonisht përqendrohet në punën që prodhohet.Prandaj, ata caktojnë detyra rutinore për
punonjësit e stafit të ri, me pak ose aspak mendim për të çuar përpara zhvillimin e karrierës
së këtyre punonjësve.Shumica e auditorëve të vjetër supozojnë mbikëqyrësin e ardhshëm
ose vetë individët do të kujdesen për trajnimet dhe nevojat e tyre të zhvillimit.
3.6

Vlerësimi i Performancës:

Performanca e punës është efekti neto i përpjekjes së një punonjësi të modifikuar nga
aftësitë dhe perceptimi i rolit (ose detyrës).Kështu që, performanca në një situatë të caktuar
mund të shihet si rezultat i ndërlidhjeve midis përpjekjeve, aftësive dhe perceptimit të
rolit.Përpjekja, e cila rezulton nga motivimi, i referohet sasisë së energjisë (fizike ose
mendore) që një individ përdor në kryerjen e një detyre.Aftësitë janë karakteristika
personale që përdoren gjatë kryerjes së një pune.Aftësitë zakonisht nuk luhaten gjerësisht
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në periudha të shkurtra kohe.Perceptimi i rolit (detyrës) i referohet drejtimit në të cilin
individët besojnë se duhet të kanalizojnë përpjekjet e tyre në punët e tyre.Aktivitetet dhe
sjelljet që njerëzit besojnë se janë të domosdoshme në kryerjen e punëve të tyre,përcaktojnë
perceptimet e rolit të tyre. Për të arritur një nivel të pranueshëm të performancës, një nivel
minimal i aftësisë duhet të ekzistojë në secilin nga komponentët e performancës.Në mënyrë
të ngjashme, niveli i prevalencës në cilindo komponentë të përformancës mund të vendosë
një kufi të sipërme të performancës.Nëse punonjësit bëjnë përpjekje të jashtëzakonshme
dhe kanë aftësi të shkëlqyera por nuk kanë një kuptim të qartë të roleve të tyre,
performanca do të prodhohet me siguri, por do te direktivohet.Po kështu, një në sytë e
menaxherëve të tyre.Shumë punë do të kenë punonjësit, të cilët bëjnë një shkallë të lartë
përpjekjeje dhe e kuptojnë punën, por ka mungesë aftësie me siguri që do të vlerësojë ulët
në performancën. Një mundësi e fundit është punonjësi që ka një aftësi të mirë dhe të
kuptojë rolin, por është dembel dhe nuk është i mirë, harxhon shumë përpjekje.Performanca
e këtij punonjësi ka të ngjarë të jetë e ulët.Sigurisht, një mund të kompensojë deri në një
pikë për një dobësi në një zonë duke qenë mbi mesataren në një ose në fushat e tjera.Ky
aktivitet nuk duhet të konsiderohet një proces rutinë nga menaxheri i burimeve
njerëzore.Nëse punonjësit nuk po marrin reagime të duhura prej tyre, kjo mund të ndikojë
në punën e tyre të ardhshme.Duhet të zbatohet një teknikë vlerësimi shkencor sipas
nevojave në ndryshim dhe cilësia e tij duhet të kontrollohet kohë pas kohe.
3.7

Ballafaqimi me Sindikatën:

Anëtarët e Bashkimit duhet të trajtohen me shkathtësi, pasi zakonisht janë ata që
kundërshtojnë politikat dhe procedurat e kompanisë.Kërkesat e bashkimit dhe interesat e
menaxhmentit duhet të përputhen siç duhet.Në përgjithësi, praktikat më të mira të zgjidhjes
së problemeve të burimeve njerëzore përfshijnë një qasje dypalëshe.Së pari, duhet të
zhvilloni një plan paraprakisht. Ky plan duhet të përbëhet nga programe, trajnime dhe
mekanizma të tjerë që i ulin problemet në vendin e punës jashtë në rrënjët e tyre.Së dyti,
personeli i kapitalit njerëzorë duhet të mbetet vigjilent në çdo kohë.Në këtë mënyrë, ata
mund të trajtojnë problemet më të rrepta kur rritet kompania juaj. Këto praktika mund të
duken të frikshme në fillim, por ato ia vlejnë përpjekjet që i kërkojnë. Disa probleme të
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burimeve njerëzore janë universale.Këto probleme shumëvjeçare janë ato që çdo
departament i resurseve njerëzore do të hasë në një kohë ose në një tjetër.Probleme të tjera
të burimeve njerëzore janë më specifike dhe të lokalizuara.Këto sfida janë ato që janë të
veçanta për një industri të caktuar, kompani, apo një klimë kulturore gjithëpërfshirëse.Sido
që të jetë, është për personelin e burimeve njerëzore që të vijnë me strategji krijuese për t'i
zgjidhur ato.Në fakt, zgjidhja e këtyre problemeve është një nga funksionet më të
rëndësishme të burimeve njerëzore.Nëse nuk trajtohet si duhet, problemet e burimeve
njerëzore mund të pengojnë risitë, të krijojnë konflikte në shkallë të gjerë të ekipit dhe të
zvarrisin produktivitetin.
Shmangia e këtyre vështirësive është veçanërisht e rëndësishme në tregun e ashpër
konkurrues të sotëm.Për të pasur sukses në këtë treg, kompania juaj duhet të qëllojë në të
gjitha cilindrat.Pra, gjëja e fundit që ju nevojitet është një paradë konstante e luftimeve dhe
ndërhyrjeve të tjera.Është për këto arsye dhe më shumë që departamentet e burimeve
njerëzore janë kaq të rëndësishme në vendin e punës.
Fakti që punonjësit sot mund të jetë një avantazh konkurrues ka çuar në rritjen e një fushe
të re të njohur si menaxhim strategjik i kapitaleve njerëzore.Menaxhimi strategjik i
kapitaleve njerëzore është përcaktuar si "lidhja e menaxhimit te kapitaleve njerezore me
qëllimet dhe objektivat strategjike me qëllim të përmirësimit të biznesit.Performanca dhe
zhvillimi i kulturave organizative që nxisin në një mënyrë tjetër, është "modeli i
riorganizimit të planifikuar njerëzor për të arritur pranimin e tij të funksionit kapitalit
njerezor si partner strategjik si në inovacionin ashtu edhe në fleksibilitetin".Dispozicionet
dhe aktivitetet që synojnë të mundësojnë një strategji te kapitaleve njerezore do të thotë
qëllimet e Burimit: formulimi i strategjive të kompanisë, si dhe në zbatimin e atyre
strategjive përmes aktiviteteve të kapitalit njerezor, siç është termi strategjia e kapitalit
njerezor i referohet kurseve specifike të veprimit të burimeve ne të cilat kompania përdor
rekrutimin, zgjedhjen, trajnimin dhe shpërblimin e personeli me qellim te arritjes se
detyrave te saj.
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Prandaj, një nga qëllimet kryesore është qe të arrijë nivele superiore të shërbimit ndaj
klientit dhe per kete arsye të mundesoje ate nepermes nje përshtatshmërie nga një fuqie
punëtore shumë të përkushtuar.Strategjia e saj gjithëpërfshirëse e kapitaleve njerëzore është
synuar në këtë mënyrë të ndërtojë mjedisin.Qëllimi: Të përdorin mekanizma të ndryshëm
për të ndërtuar komunikime të shëndetshme me dy drejtime; të kontrollojë menaxherët e
mundshëm, vlerat e të cilëve nuk janë të orientuar nga njerëzit; të sigurojë paga shumë
konkurruese dhe stimuj pagë për performancën; të garantojë në masën më të madhe
trajtimin e drejtë dhe sigurinë e punonjësve për të gjithë punonjësit; dhe të krijojë aktivitete
të ndryshme promovuese nga brenda, që synojnë t'u japin punonjësve çdo mundësi që të
përdorin plotësisht aftësitë dhe dhuratat e tyre në punë.
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4

RAST STUDIMI “KOMPANIA IPKO”

IPKO njihet si kompani e telekomunikacionit në Kosovë me një rritje shumë të shpejtë në
Evropë.E themeluar më 1999, IPKO është zhvilluar suksesshëm.Diversiteti i sherbimeve te
saj bazohet në filozofinë e krijimit të planeve tarifore dhe ofertave të personalizuara për
kerkesa të ndryshme të konsumatoreve të saj.Me hyrjen e saj në treg, IPKO ka sjellë
konkurrencë në tregun e telefonisë mobile dhe përfitime të shumta.
Gjatë një viti operimi, IPKO me rrjetin e telefonisë mobile, mbulon më shumë se 99.7 për
qind të popullatës së vendit.Për më pak se një vit, telefonia mobile IPKO ka 35 për qind të
tregut të telefonisë mobile në Kosovë, i cili gjithnjë është në rritje.IPKO vazhdon të jetë
ofruesi kryesor i internetit, edhe nga shtrirja e rrjetit,

edhe nga numri i

konsumatorëve.IPKO ka një rrjet shumë të gjerë tokësor - fikse me 230.000 mijë porta,
ndërsa numri i konsumatorëve të telefonisë fikse është në rritje të vazhdueshme.Kompania
është gjithashtu lider në treg edhe në shërbimin e televizionit kabllor digjital, me përmbajtje
programore televizive me nje numer të madh të klientëve në treg.
Kompania IPKO ka 17 dyqane zyrtare të shitjes me përkrahje teknike dhe qendër kujdesi
për konsumatorët, e cila punon 24 orë në ditë, 7 ditë në javë, gjatë tërë vitit dhe një rrjet të
gjerë =[ distributorësh të autorizuar në të gjithë vendin.Misioni I saj është krijuar me qëllim
që të jetë bërthamë e zhvillimit të telekomunikimit në Kosovë, për një pjesëmarrje të
barabartë në shoqërinë globale të informimit.
Qysh nga hapat e saj si ofruesi i parë i internetit në mbarë Kosovën – në një ndërmarrje
moderne, që ofron spektër të plotë shërbimesh dhe përmbajtjesh të integruara në
komunikime mobile, telefoni fikse, televizion kabllor digjital, internet dhe media.Sot, IPKO
është telefonia e parë dhe e vetme mobile në Kosovë e cila e ofron rrjetin e shpejtë të
internetit në mobil.
Si rast studimi e kam marrë kompaninë IPKO, ku është dërguar një pyetësor për punëtorët e
kompanisë IPKO, per të kuptuar se a janë të kënaqur punëtorët në punën e tyre si e kanë
marrëdhenien me menaxherët e kompanisë dhe me klientët apo konsumatorët.Pyetësorët
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janë plotësuar në qytetin e Prizerenit dhe Pejës duke i takuar te anketuarit.Zgjedhja është
bërë nga punonjësit e ndryshëm të kompanisë me pozicione të ndryshme pune.Procesi ishte
i thjeshtë dhe u realizua në menyrë te tillë që të arrinte rezultate të kënaqshme të cilat do të
ndihmonin në nxjerrjen e perfundimeve të sakta.Kerkimet per këtë pjesë u realizuan në
menyrë elektronike dhe duke perdorur punime të ndryshme shkencore.Të dhënat sekondare
sherbyen per të ndërtuar literaturë që trajtojnë menaxhimin e burimeve njerëzore
kompanisë IPKO.Pjesa e dytë u ndertua duke zhvilluar një intervistë të drejtëpërdrejtë ku u
pyetën 25 të punësuar per t’iu pergjigjur disa pyetjeve.Ky anketim pati si qëllim mbledhjen
e informacioneve për punonjësit e kompanisë se si e vlersojnë kompaninë, sa të kënaqur
janë me menaxhimin sherbimet, paketat e kompanisë që operon në Kosove. Tek pjesa e
rezultateve kemi paraqitur ne menyre grafike rezultatet e marra nga ky rast studimi.

19

5

METODOLOGJIA

Metodologjia që u perdor për këtë studim kombinoi te dhënat primare me ato
sekondare.Punimi perbëhet nga dy pjesë.Pjesa e pare është ndërtuar në bazë të teorisë, ku
është perdorur literatura perkatëse per argumentimin e temes së marre në studim. Qellimi i
kësaj është thjeshtimi i kerkimit per sherbimet me të mira në treg.Si rast studimi eshtë
marrë kompania IPKO për arsye se kjo kompani ka sandarte me të larta të cilësisë së
produkteve dhe sherbimeve të saj.Pas kesaj jane perdorur të dhënat sekondare me të cilat
janë marrur nga intervsta kushtuar punëtoreve te kompanisë IPKO.
5.1

Metoda kërkimore

Intervista eshte nje bisedë ku bëhen pyetje dhe miren përgjigjjet e atyre pyetjeve, dhe si
metodë kërkimore ajo përfaqëson një bashkëbisedim të një lloji të veçantë. Eshtë
bashkëbisedim i planifikuar dhe bëhet mes intervistuesit dhe të intervistuarve ( individ apo
grup individësh) Intervista përdoret, nga një anë, për grumbullimin e informacioneve
autentike.Arsyeja se pse zgjidhet pikërisht metoda e intervistimit është që nëpërmjet saj të
mblidhet informacion për ato aspekte e dukuri shoqërore, të cilat nuk mund të njihen
nëpërmjet dokumenteve të ndryshme dhe as të zbulohen nëpërmjet vëzhgimeve, apo
metodave të tjera të kërkimit.
Intervista shërben për grumbullimin e një informacioni paralel, pra për verifikimin e të
dhënave që janë fituar në sajë të metodave të tjera të kërkimit.Intervista përdoret, kështu,
edhe si një metodë ndihmëse e plotësuese
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6

REZULTATET

Menaxhimi i kapitalit njerëzor është i rëndësishem ne cdo organizatë dhe është akoma me i
rendësishem per një organizate që ofron sherbim.Nëpermjetë një pyetesori ku disa nga
pyetjet ishin :Sa jane të kenaqur punetorët ne punën që bëjnë , si janë marredheniet e tyre
me koleget në punë, cila është pika me e fortë e kompanisë, a janë të motivuar nga paga e
tyre mujore…etj.
Ketu arritëm ne një konkluzion per menyren se si punonjësit e kompanisë IPKO kane
arritur te tregojnë rëndesinë qe ka kompania IPKO në jeten e tyre te perditshme dhe
rëndesia qe iu shfaqet punëtoreve.Shqyrtimi i temes zgjati 2 dite duke i intervistuar
punonjësit në mënyre te drejtëpërdrejtë per të nxjerr rezultate të qarta.Për menaxheret e
burimeve njerëzore është shumë e rendësishme njohja e programeve të planifikimit,
organizimit, drejtimit, dhe vlerësimit te programit të trajnimit. Por këta menaxher përdorin
një politikë që është një grup rregullash dhe rregulloresh sistematike, e kodifikuar dhe e
perhapur që udhezon se si duhen trajnuar kapitali njerëzor në organizatë,qfare te drejtash e
pergjegjësish kanë ato dhe qfare të drejtash dhe pergjegjesish kanë menaxherët.Menaxherët
janë shtylla kryesore që ndertojnë një kompani ne bazë të dhënash dijesh dhe aftësish.Qe
një menaxher të quhet i tillë ai duhet të i paraqes të gjitha njohuritë e tij dhe të japi të miren
më të mundshme te tij.
Nga pergjigjjet që i morëm në bazë të intervistës qe iu bëmë punonjësve erdhëm në
perfundim se 85% e tyre ( me shumë se shumica) ishin ndarë të kënaqur rreth punës se tyre
dhe rreth lidhjes se tyre që kanë me menaxherët e kompanisë si dhe me klientët.
Pjesemarresit- Gjate intervistës, kemi intervistuar 25 punonjësit në Kompaninë IPKO ku
35% prej tyre ishin meshkuj dhe 65% ishin femra.
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Figure 1. Respodentët në intervistë. Burimi: Të dhënat e autorit
Në figurën e mëposhtme kemi paraqitur përqindjen e respodenteve që janë të kenaqur dhe
të pakënaqur me punen që ata bëjnë. Sipas rezultateve arrimë të kuptojmë që shumica e tyre
pra 75% jane te kënaqur me punën.
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Figure 2. përqindja e pjesëmarrësve të kënaqur dhe të pakënaqur me punën që bëjnë.
Burimi: Të dhënat e autorit
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Ne figurën 3 kemi paraqitur faktorët në perqindje të cilët ndikojnë që punonjësit të ndihen
të kënaqur me punën që ata bëjnë.Në bazë te rezultateve do të kuptojmë se cili faktor ka
ndikuar me se shumti që të pelqejnë dhe të vazhdojnë të bëjnë punën e tyre në kompaninë
Ipko.
90%
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80%

70%

70%

65%
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Orari I punes
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Figure 3. Rezultatet - Faktorët motivues të punonjësve të kompanisë IPKO. Burimi:
Të dhënat e autorit
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7

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME
7.1

Konkluzione

Ndëshkimet për mungesën e duhur të stafit janë të kushtueshme.Nivelet e planifikimit të
stafit kërkojnë që një vlerësim i nevojave të tanishme dhe të ardhshme të organizatës të
krahasohet me burimet aktuale dhe burimet e parashikuara në të ardhmen.Pastaj duhet të
planifikohen hapa të përshtatshëm për të sjellë në ekuilibër kërkesën dhe furnizimin.Qëllimi
kryesor i menaxhimit modern të burimeve njerëzore është qe të rrisë përdorimin efektiv,
përfshirjen dhe kontributin e punonjësve në të gjithë organizatën. Kjo, në mënyrë të qartë,
kërkon një grumbull të madh informacioni, klasifikimi dhe analiza statistikore si një aspekt
plotësues i menaxhimit të personelit.Çfarë kërkesa të ardhshme do të ndikohet vetëm
pjesërisht nga parashikimi I menaxherit të burimeve njerëzore, detyra kryesore e të cilit
mund të jetë shqyrtimi dhe modifikimi i parashikimeve të papërpunuara të menaxherëve të
tjerë.Thelbi I kapitalit njerezor pohon se "Buza kryesore e rritjes ekonomike është
njohuri’.Teoria e kapitalit organizativ ose strukturor mbështetet ne praktikën e menaxhimit
të njohurive. Kapitali organizativ krijohet nga njerëzit (kapitali njerëzor) por është
gjithashtu rezultati i ndërveprimeve të kapitalit shoqëror.Ai i përket firmës dhe mund të
zhvillohet nga proceset e menaxhimit të njohurive që synojnë të marrin dhe regjistrojnë
njohuri të qarta dhe të heshtura ,konkluzionet e teorisese kapitalit njerëzor përqendrohen ne
vëmendjen në çështje praktike te cilat

lidhen me burimin e punonjësve, zhvillimin

dhe shpërblimin, matjen e vlerës së njerëzve, vlerësimin e proceseve të burimeve
njerëzore, mësimin organizativ dhe menaxhimin e njohurive. Ndonëse mund të duket se
mbështesin filozofinë 'e vështirë' të menaxhimit te burimeve njerezore-për trajtimin e
punonjësve mund të konsiderohet si një nga aspektet më pak të këndshëme të teorisë së
menaxhimit te kapitalit njerezor duke theksuar se këto"asetet" nuk janë në pronësi të
biznesit. Në teori, njerëzit mund të investojnë në të ardhmen e tyre duke mundur të zgjedhë
se si dhe ku ta bëjë atë investim. Në praktikë, shkalla në të cilën ata mund ta bëjnë këtë
mund të jetë e kufizuar në shumë raste, por është padyshim diçka që punëtorët e dijes mund
të bëjnë, dhe ky fakt duhet të merret parasysh në formulimin e politikave të burimit dhe
zhvillimit të burimeve njerëzore nga një perspektivë organizative, teoria e kapitalit njerëzor
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gjeneron pyetjet praktike të mëposhtme: si asete, ajo modifikon çfarë aftësish kemi
marrë? Cfarë aftësish na duhen tani dhe në të ardhmen? Si do të tërheqim, zhvillojmë dhe
te ruajmë këto aftësi? Si mund të zhvillojmë një kulturë dhe nje mjedis në të cilin do te
zhvillohet mësimi organizativ dhe individual që te plotësohen nevojat tona dhe nevojat e
punonjësve tanë? Si mund të sigurojmë që njohuritë e qarta dhe të heshtura të krijuara në
organizatën tonë të kapen, regjistrohen dhe përdoren në mënyrë efektive? Koncepti i
kapitalit njerëzor nga pikëpamja e individëve, teoria thekson që ata kanë të drejtë të presin
së pari, se ata do të marrin një kthim të duhur për investimin e kohës dhe përpjekjeve të tyre
në një organizatë në drejtim të zhvillimit të tyre ne aftësi dhe njohuri, dhe së dyti, atyre do
t'u jepen mundësi për të rritur punësueshmërinë e tyre, brenda dhe jashtë organizatës.
7.2

Rekomandime

Çdo organizatë perbehet nga njerëzit e saj.Rrjedhimisht, strategjitë efektive të burimeve
njerëzore janë kritike për të siguruar produktivitetin dhe suksesin maksimal.Profesionistët e
kapitalit njerezor luajnë një rol të rëndësishëm në arritjen e strategjive të duhura për të
mbështetur drejtimin organizativ, por duhet të kenë aftësinë për të menduar përtej taktikave
për të identifikuar fushat e fokusit të nivelit të lartë që do të sjellin sukses.Strategjitë
efektive të burimeve njerëzore nuk mund të mbijetojnë në vakum.Për të qenë efektiv, ato
duhet të përputhen me vizionin strategjik të organizatës.Vizioni do të japë një indikacion se
ku po shkon kompania dhe burimet njerëzore të nevojshme për ta ndihmuar atë të arrijnë
atje.Udhëheqësit e burimeve njerëzore duhet të rishikojnë vizionin aktual të kompanisë për
të përcaktuar mënyrat në të cilat aktivitetet e burimeve njerëzore mund ta mbështesin atë
vizion.Në bashkëpunim me drejtuesit e tjerë organizativë, personeli i burimeve njerezore
duhet të marrë në konsideratë nëse vizioni është i zbatueshëm bazuar në faktorët e jashtëm
dhe të brendshëm dhe nëse ndryshimet në treg mund të sugjerojnë një vizion të ri, të
kërkohet nje informacion mbi performancen. Më në fund, organizatat duhet të japin detaje
mbi efektivitetin dhe performancën e kapitalit njerëzor të tyre dhe politikave si dhe
praktikave të menaxhimit te kapitaleve njerezore përsëri duke përdorur një përzierje të të
dhënave sasiore dhe cilësore për të treguar se sa efektivisht janë arritur objektivat e tyre
strategjikë.Detaje të mëtejshme janë dhënë më poshtë se si mund të duket kjo kornizë, së
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bashku me udhëzimet dhe shembujt e llojeve të të dhënave që mund të përfshihen në
llogarinë e procesit të raportimit të kapitalit njerëzor. Propozohet që secila pjesë të përfshijë
një tregim të treguesve kryesorë që shpjegojnë qasjen e organizatës ndaj fushës së
veprimtarisë,, ,,do vështirësi që duhet të kapërcejë që janë që janë specifike për rrethanat e
saj

operative,

vendndodhjen

ose

industrinë

dhe

strategjinë

për

zhvillimin

e

politikës. Ekzistojnë dy grupe treguesish: treguesit kryesorë që mund të jenë tregues i
investimit dhe kthimit të kapitalit njerëzor në të gjitha ose shumicën e rrethanave dhe
treguesve dytësorë të cilët mund të përdoren për të shpjeguar të dhënat kryesore ose mund
të jenë tregues të rrethanave të veçanta operative dhe mjedisore, nën secilën prej tyre
kategoritë janë propozuar një seksion të veçantë mbi menaxhimin dhe udhëheqjen.Rëndësia
e popullatës udhëheqëse të organizatës u nënvizua nga konsultimet e ndërmarra nga
CIPD.Ndihej mendimi se informacioni mbi përdorimin e kapitalit njerëzor për këtë kategori
të punonjësve, i cili ka hapësirën më të madhe për të ndikuar në performancën strategjike të
organizatës, do të jetë më i gatshëm të japë një ekuilibër.
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